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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi hubungan
antara HR Practices, Job Satisfaction, Perceived Organizational
Support dan Employee Job Performance pada staff karyawan
tetap pabrik sepatu. Penelitian ini dilakukan di daerah
Tangerang pada bulan Februari 2022 sampai Maret 2022.
Proses pengumpulan data dilakukan dengan menyebar
kuisioner secara online dengan menggunakan metode
purposive sampling untuk menentukan responden.
Penelitian ini dilakukan pada 215 karyawan pabrik sepatu.
Data yang diperoleh dianalisa dengan menggunakan
metode structural equation model (SEM). Hasil dari penelitian
ini menunjukkan pengaruh HR Practices terhadap job
satisfaction dan perceived organizational support, tetapi tidak
memiliki pengaruh terhadap employee job performance.
Sedangkan job satisfaction dan perceived organizational support
memiliki pengaruh terhadap employee job performance.
Berdasarkan analisis mediasi ditemukan bahwa HR practices
berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui job
satisfaction dan perceived organizational support.
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PENDAHULUAN
Organisasi yang

organisasi yang menghargai kontribusi

sukses adalah
karyawannya dengan memberi mereka
penghargaan yang berwujud maupun
tidak berwujud (Bukhari & Kamal, 2017).
Langkah

mendukung  dari

yang
organisasi dapat menambah dampak

positif terhadap kontribusi perilaku dan

sikap terkait pekerjaan karyawan yang
diinginkan untuk produktivitas serta
pengembangan organisasi (Bukhari &
Kamal, 2017). Dukungan organisasi yang
dirasakan  pada karyawan dapat
membantu menghilangkan hambatan
yang dirasakan karyawan saat bekerja

yang berdampak pada rasa percaya diri,
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emosional, dan motivasi yang dapat

mengurangi ketidakpuasan pada

karyawan (Wang & Wang, 2020). Teori
dukungan organisasi atau dukungan
organisasi yang dirasakan menjelaskan
tentang  presepsi

karyawan seperti

kepuasan kerja, komitmen organisasi,

tingkat yang lebih rendah untuk

berpindah pekerjaan dan perilaku
karyawan,
(Shahzad, Farrukh, Kanwal, & Sakib,

2018).

seperti kinerja pekerjaan

Dukungan organisasi yang dirasakan

pada karyawan cenderung meningkat

ketika  karyawan  percaya bahwa

organisasi akan mendukung dan

membantu karyawannya (Rhoades &

Eisenberger, 2002). Persepsi tentang

dukungan  organisasi intens

yang
memenuhi persyaratan sosio-emosional
individu dan membuat karyawan
mengungkapkan perilaku positif seperti
kepuasan kerja (Cullen et al., 2014).
Penerapan kepuasan kerja dalam
organisasi sangat penting karena dapat
meningkatkan peroduktivitas kinerja
karyawan, selain itu kepuasan kerja juga
akan membuat karyawan berkomitmen
dalam pekerjaan yang akan memberikan

manfaat bagi perusahaan (Lumley et al.,
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2011). Dari penelitian sebelumnya oleh
Jawaad, Amir, Bashir & Hasan (2019)
yang menjelasakan tentang hubungan
antara kepuasan kerja dan praktik SDM
yang sangat komprehensif di banyak
ruang lingkup dunia kerja. Dimana
praktik SDM memiliki hubungan positif
dengan kepuasan kerja dan pemenuhan
pekerjaan, selain itu atribut individu
seperti usia merupakan faktor yang
signifikan dalam menentukan kepuasan
kerja (Steijn, 2004). Dalam hal ini,
kepuasan kerja menyebabkan kinerja
pekerjaan karyawan dan sebagian
kepuasan kerja memediasi hubungan

antara kompetensi dan kinerja di tempat

kerja (Olger, 2015).
Studi sebelumnya telah
mengidentifikasi bahwa  penerapan

efektif dari beberapa kebutuhan praktik

SDM yang imperatif akan

memungkinkan kinerja karyawan dan
2014).

organisasi (Vermeeren et al.,

Organisasi membutuhkan karyawan
dengan beragam keterampilan yang
memungkinkan mereka untuk mengatasi
masalah organisasi (Amin et al., 2014). Isu
terkait penggunaan manfaat dari
organisasi terletak pada pentingnya nilai

dari manfaat organisasi yang dirasakan
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para

Shanock, & Wen, 2019). Tipe karyawan

karyawannya (Eisenberger,
bervariasi dalam situasi dan kebutuhan,
dengan demikian harus berbeda dalam
persepsi mereka tentang nilai manfaat
dan pentingnya yang dapat dirasakan
dari suatu organisasi (Weathington &
Tetrick, 2000).

Maka dari itu, penelitian ini memilih
dukungan organisasi yang dirasakan
sebagai variabel mediasi. Hal ini juga
pernah disebutkan pada penelitian
sebelumnya oleh Allen, Shore, dan
Griffeth (2003) bahwa praktik SDM secara
langsung mempengaruhi dukungan
organisasi yang dirasakan yang nantinya
akan membatu menjelaskan hubungan
Dimana,

antara keduanya. persepsi

karyawan  tentang  praktik = SDM
organisasi yang mendukung terdapat
adanya investasi pada karyawan dan
pengakuan atas kontribusi mereka yaitu,
partisipasi dalam pengambilan
keputusan, keadilan penghargaan, dan

peluang pertumbuhan atas kontribusi

pada pengembangan dukungan
organisasi yang dirasakan (Allen et al.,
2003). Dukungan organisasi yang

dirasakan dijelaskan oleh banyak variabel

seperti dukungan pemimpin, pertukaran
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pemimpin-anggota, keadilan organisasi,
komitmen organisasi, niat berpindah,
perilaku sipil organisasi, produktivitas,
kepuasan kerja, stress kerja, pemutusan
kontrak psikologis, prestise organisasi
yang  dirasakan, emosional kerja,
kepercayaan.dukungan organisasi yang
dirasakan (e.g. Eisenberger et al., 1990;
Demircan & Yildz, 2009; Eser, 2011;
Kaplan & tit, 2012; Fatima et al., 2015;
Otken, 2015; Kim et al., 2016; Zhong et al.,
2015; Ingusci et al., 2016; Zhang et al.,
2017, dan Bukhari & Kamal, 2017).
masih  sedikit

Namun  demikian,

penelitian yang membahas tentang
pengaruh dukungan organisasi yang
dirasakan dalam hubungan praktik SDM,
kepuasan kerja, serta kinerja karyawan
pada satu model penelitian yang sama.
Selain itu, penelitian sebelumnya
dilakukan pada Universitas, sedangkan
penelitian ini dilakukan pada pabrik
sepatu. Eisenberger et al. (1986); Shore &
Shore (1995); dan Rhoades & Eisenberger
(2002) telah menguji persepsi karyawan
tentang seberapa besar organisasi
menghargai kontribusi dan kepedulian
mereka terhadap kesejahteraan yang
secara positif terkait dengan kepercayaan

dalam organisasi untuk merespons
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kegagalan risiko dengan baik, dengan
konsekuensi positif untuk perilaku yang
berisiko. Selanjutnya, Eisenberger et al.
(1986); Shore & Shore (1995); dan Rhoades
& Eisenberger (2002) juga mengkaji

bagaimana kepercayaan terkait

kegagalan atasan dapat

yang
memperkuat hubungan antara dukungan
organisasi yang dirasakan karyawan dan
pengambilan tindakan yang berisiko
sehingga dapat memberikan wawasan
tentang hubungan antara pengalaman
serta kesediaan

kerja yang positif

karyawan  untuk  terlibat  dalam

pengambilan keputusan yang risiko.
Tujuan penelitian ini adalah untuk

menganalisis

pengaruh  dukungan

organisasi yang dirasakan terhadap
hubungan praktik SDM dan kinerja
karyawan. Dimana hubungan dukungan
organisasi yang dirasakan dengan kinerja
dianalisis

efek

karyawan dengan

mempertimbangkan mediasi
dukungan organisasi yang dirasakan.
Diharapkan  penelitian ini  dapat
memperkaya bagian dari pengetahuan
tentang pengaruh dukungan organisasi
yang dirasakan antara hubungan praktik
SDM dan kinerja karyawan.

LANDASAN TEORI
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Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan hasil dari
beberapa faktor seperti gaji, promosi,
pekerjaan itu sendiri, pengawasan,
hubungan dengan rekan kerja serta
kesempatan untuk promosi (Okpara,
2004). Konsep kepuasan kerja telah
dipelajari secara luas dalam literatur,
karena berpengaruh terhadap
produktivitas kerja, pergantian karyawan
dan retensi karyawan (Javad & Davood,

2012). Menurut Reed, Kretchman, &

Strawse  (1994) karyawan akan puas
dengan  pekerjaan  mereka  dan
berkomitmen  untuk  berorganisasi

apabila mereka puas dengan pekerjaan
yang mereka kerjakan, puas dengan
atasan dan rekan kerjanya, dan tentang
kebijakan gaji dan peluang masa depan
yang memadai untuk promosi jabatan
dalam  perusahaan. Ahmad (2018)
menjelaskan bahwa hakiki kepuasan
mengacu pada suatu faktor seperti
kepuasan dari rasa pencapaian, harga
diri, otonomi, umpan balik dan rasa
kontrol yang baik, dimana kepuasan
ekstrinsik mengacu pada suatu faktor
yang secara tidak langsung dengan

kepuasan dari lingkungan kerja yang

sangat baik, pengakuan dan pujian dari
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atasan, motivasi, tunjangan, gaji tinggi,
dan kesempatan untuk maju. Kepuasan
total mengacu pada karyawan kepuasan
keseluruhan terhadap pekerjaan mereka
dan diukur sebagai kombinasi dari

ekstrinsik

(2001)

intrinsik  dan

(Ahmad, 2018).

kepuasan
Rose
mengemukakan bahwa seorang
karyawan secara intrinsik akan puas jika
dia tidak menerima imbalan apa pun
kecuali aktivitas itu sendiri, sedangkan
kepuasan ekstrinsik didefinisikan sebagai
kebalikannya konsep, yaitu seorang
karyawan secara ekstrinsik puas jika dia
menerima kompensasi moneter atau
imbalan materi lainnya untuk mengubah
perilakunya. Suderajat & Rojuaniah
(2021) mengemukakan tentang factor-
faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja seorang karyawan yang berasal dari
individu tersebut yaitu keterampilan dan
kemampuan, faktor pekerjaan adalah
tunjangan atau gaji, sedangkan faktor
sosial bersal dari status social seseorang
dan rekan kerja
Praktik SDM

Praktik SDM seperti rekrutmen dan
seleksi, penilaian kinerja, pelatihan dan
pengembangan serta kompensasi yang
telah

dilaksanakan di  organisasi
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berkaitan dengan hampir seluruh fungsi
manajerial dan implementasi (Khan et al.,
2019). Efektivitas dan kualitas sumber
daya manusia bergantung pada
pelaksanaan praktik SDM yang efektif
seperti, rekrutmen dan seleksi, pelatihan
dan pengembangan, penilaian kinerja
dan kompensasi (Khan et al., 2019).
Praktik SDM  dapat  membantu
memaksimalkan kompetensi karyawan
dalam organisasi (Saleem & Khurshid,
2014). pemaparan Malik,
Nawab, Naeem, & Danish (2010); dan

Singh & Kassa (2016)

Menurut

organisasi

diharuskan =~ mengakui

pentingnya

mereka untuk mempertahankan

karyawannya  secara  cepat dan

berkesinambungan berubah secara global
modal

dan memastikan

juga
pengetahuan menjadi produktif dan
reaktif terhadap persyaratan pemangku
kepentingan mereka. Dalam pengamatan

Oluwatayo (2015) dijelaskan juga bahwa,

praktik SDM  merupakan kegiatan
organisasi yang ditujukan sebagai
kebahagiaan pekerja dengan tujuan
meningkatkan ~ kemampuan, bakat,

produktivitas, serta kepuasan. Maka dari
itu, pelatihan dan pengembangkan

dilakukan sebagai bentuk upaya yang
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sengaja digunakan oleh organisasi untuk
melengkapi tenaga kerja dengan sikap,
pengetahuan yang signifikan dengan
mengingat  tujuan  akhir = untuk
menyelesaikan kewajiban dan usahanya
dan

secara memadai

(Raymond, Bawa, & Dabari, 2016). Dalam

produktif

rangka meningkatkan keunggulan dalam
bersaing, efisiensi dan efektif, Khan et al.
(2019) menganggap bahwa organisasi
harus memilih proses rekrutmen dan
seleksi terbaik yang membantu organisasi
dalam menciptakan kelompok kandidat
terbaik. Rehman (2012) memandang
bahwa rekrutmen dan seleksi adalah
salah satu praktik SDM terbaik yang
membantu manajer organisasi dalam
seleksi dan daya tarik calon potensial
pada peningkatan kinerja dan kinerja
organisasi dalam perusahaan. Untuk
mencapai pekerjaan yang tinggi dalam
kinerja organisasi, sangat penting untuk
melibatkan karyawan dengan sebuah
paket kompensasi (Rana & Malik, 2017).
Sedangkan penilaian kinerja digunakan
untuk mengevaluasi kinerja pekerjaan
karyawan dalam meningkatkan tingkat
produktivitas individu serta kinerja

dalam organisasi (Dar, Bashir, Ghazanfar,

& Abrar, 2014).
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Dukungan Organisasi yang Dirasakan
Persepsi karyawan tentang tindakan
yang diambil oleh organisasi untuk
pengembangan dan perbaikan dapat
disebut sebagai dukungan organisasi
yang dirasakan (Baran et al., 2012; dan
Sumathi et al., 2015). Eisenberger et al.
(1990)

mendefinisikan dukungan

organisasi yang dirasakan adalah tingkat

seorang karyawan menganggap
atasannya peduli dengan
kesejahteraannya ~ dan = menghargai
kontribusinya kepada organisasi.

Umumnya, sumber daya dapat terdiri
dari dua jenis, yang pertama pertama
yaitu sumber daya nyata atau ekonomi,
misalnya termasuk gaji dan penghargaan
sedangkan yang kedua adalah sumber
daya tidak berwujud atau sosial-
ekonomi, seperti pengakuan, dorongan,
dan kekaguman (Neves & Champion,
2015). Selain itu, organisasi dapat
membangun hubungan yang positif

antara persepsi dukungan di benak

karyawannya dengan memasukkan
prosedur  yang  tidak = memihak
(Cropanzano et al., 1997).

Implementasi yang adil dari

kebijakan dan operasi organisasi yang

efektif dalam pengaturan kerja dapat
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membuat karyawan merasa bahwa

organisasi mereka peduli dengan
kesejahteraan karyawan (Dejoy et al.,
2010). Namun, lebih sedikit pekerjaan

telah dilakukan untuk

yang
menghubungkan teori pembelajaran
sosial dengan antisosial perilaku di
tempat kerja, dimana teori pembelajaran
sosial menyatakan bahwa perilaku
karyawan adalah dikembangkan sebagai
reaksi terhadap harapan orang lain yaitu
penguatan yang diterima dan dorongan
(Anderson, 2006).
Kinerja Karyawan

Syah, Sidabutar, & Anindita (2020)
mendefinisikan bahwa, kinerja karyawan
adalah hasil dari kualitas dan kuantitas
karyawan untuk melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggungjawab yang
dipercayakan oleh pimpinan dan terlibat
dalam berbagai perilaku
kontraproduktif. Menurut pendekatan
perilaku dalam manajemen, Kkinerja
adalah kuantitas atau kualitas yang
berasal dari sesuatu yang dihasilkan atau
disediakan oleh seorang karyawan dalam
melakukan pekerjaannya (Syah, Marsiwi,
Pusaka & Indradewa, 2019). Kinerja
adalah

pekerjaan karyawan

perbandingan antara hasil kerja dan
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standar yang ditetapkan (Syah, Marsiwi,
Pusaka & Indradewa, 2019).

Kinerja pekerjaan karyawan juga
merupakan faktor kunci yang menjadi

tujuan organisasi untuk meningkatkan

serta ~ mencapai  tujuan  mereka
(Jankingthong & Rurkkhum, 2012).
Secara Umum, kinerja  pekerjaan

karyawan diukur selama bekerja oleh

atasa yang menganalisis setiap karyawan

dengan mempertimbangkan faktor-
faktor seperti ~waktu manajemen,
keterampilan organisasi, dan

produktivitas. Menurut Zahrah et al.

(2017) kinerja pekerjaan karyawan

merupakan segala bentuk perilaku
karyawan, baik itu agresif, berkomitmen,
malas, atau tidak puas. Sebaliknya,
banyak penelitian telah mendefinisikan
kinerja sebagai hasil upaya karyawan,
komitmen, serta keterlibatan oleh
karyawan (Pongton & Suntrayuth, 2019).
Hubungan Praktik SDM dan Kinerja
Karyawan

Manajemen sumber daya manusia
mendapatkan momentum dalam
berkontribusi terhadap organisasi kinerja
dalam beberapa tahun terakhir di seluruh
dunia, khususnya dalam perspektif

sektor publik organisasi (Rehman, 2012).
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Untuk bertahan hidup di dunia global

saat ini penting bagi organisasi
merumuskan kebijakan dan praktik yang
layak dalam memaksimalkan kinerja
karyawan untuk menyelesaikan suatu
pekerjaan dan tanpa hal tersebut akan
sulit untuk meningkatkan produktivitas
organisasi dan memaksimalkan efisiensi
karyawannya dengan cara yang unik
(Rehman & Faisal, 2015). Hal tersebut
merupakan satu-satunya cara untuk

mendapatkan keunggulan

yang
kompetitif (Bilal dan Naintara, 2011).
Menurut Ahmad & Shahzad (2011)
kinerja pekerjaan karyawan mengacu
pada perilaku yang dapat diskalakan dan
diukur untuk diterapkan di tempat kerja
dan tunduk pada hasil dari aktivitas dan
pekerjaan mereka. Khan, Yusoff, Hussain
dan Ismail (2019) menyebutkan bahwa
kinerja pekerjaan karyawan dapat dilihat
dari perspektif faktor-faktor tersebut,
yaitu praktik SDM yang berdampak
langsung pada hubungan tersebut. Secara
historis, praktik manajemen sumber daya
manusia seperti rekrutmen dan seleksi,
pelatihan dan pengembangan, evaluasi
kinerja, penghargaan, dan kompensasi,
diuji dan diadopsi untuk meningkatkan

daya saing serta memberikan keunggulan
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dalam perusahaan (Ahmad & Shahzad,
2011).

Secara umum, hasil

tidak konklusif

penelitian
empiris sebelumnya
tentang hubungan praktik SDM dan
kinerja pekerjaan karyawan (Khan et al.,
2019). Dalam penjelasan Khilji (2002)
hubungan tersebut ada yang negatif,
sedangkan menurut Wright & Kehoe
(2008) terdapat hubungan yang lemah,
sedangkan peneliti menunjukkan adanya
hubungan yang lebih banyak jumlahnya
(Ali & Jadoon, 2012; Vermeeren et al.,
2014; dan Rehman & Faisal, 2015).
Meskipun demikian, kinerja pada
pekerjaan karyawan dianggap faktor
penting dalam keberhasilan organisasi,
namun studi terbatas menyelidiki efek
langsung dari praktik SDM pada kinerja
pekerjaan karyawan (Quresh, Akbar,
Khan, Sheikh, & Hijazi, 2010).

Para peneliti mengklasifikasikan
praktik SDM tidak hanya akan meningkat
kepuasan dan komitmen karyawan tetapi
juga menghasilkan peningkatan baik
individu maupun individu kinerja
organisasi (Khan, 2010; dan Quresh et al.,
2010). Abdullah, Ahsan, & Alam (2009)
berpendapat bahwa praktik SDM seperti
dan

pelatihan, pengembangan,
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perencanaan SDM dan penilaian kinerja
berpengaruh positif pada karywawan
dan organisasi. Studi ini telah dilakukan
di organisasi yang berbeda pengaturan
seperti kawasan industri teknologi tinggi,
sektor perbankan dan universitas, dan
lain-lain (Khan et al., 2019). Dalam
penelitian Nadarajah, Kadiresan, Kumar,
Kamil, & Yusoff (2012); dan Sattar,
Ahmad, (2015)

dan Hassan telah

menemukan bahwa praktik-praktik SDM

seperti ~ rekrutmen  dan  seleksi,
kompensasi, penilaian kinerja dan
pelatihan dan perkembangan
berpengaruh signifikan dan positif

terhadap kinerja dan kinerja karyawan

produktifitas. Maka  dikembangakn
hipotesis seperti berikut :
Hi:Praktik SDM berpengaruh dengan
kinerja karyawan.
Hubungan Praktik SDM dan Kepuasan
Kerja
Perencanaan SDM perlu diterapkan
dalam  perusahaan, agar  dapat
meningkatkan sumber daya manusia dari
segi kualitas dan kuantitas yang
dibutuhkan dalam perusahaan (Khan et
al., 2019). Pengaruh praktik SDM
terhadap kinerja dan kepuasan kerja telah

menarik banyak perhatian secara global
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selama 25 tahun sebelumnya
(Mohammad et al, 2017).
Pradhan, Dash, dan Jena (2017) praktik

SDM

Menurut

berperan  penting  dalam
meningkatkan efisiensi pegawai prestasi
kerja untuk mencapai tujuan dan sasaran
organisasi.  Perdebatan  sebelumnya
tentang SDM hasil praktik menentukan
bahwa  praktik SDM  organisasi
mendukung karyawan meningkatkan
kepercayaan diri, motivasi dan kepuasan
mereka yang pada akhirnya membuat
mereka lebih energik, berkomitmen dan
mencengkeram dalam pekerjaan mereka
(Pradhan et al.,, 2017). Khan (2010)

menjelaskan bahwa pendekatan praktik

SDM  yang  dikembangkan  dan
ditentukan sebelumnya tidak bisa
dihindari untuk diterapkan dalam

organisasi dalam mencapai kepuasan
kerja serta kinerja pekerjaan yang tinggi.
Kepuasan kerja dapat disebut sebagai
perasaan emosional dari pengalaman
kerja atau evaluasi seseorang dari sebuah
pekerjaan individu (Khan et al., 2019). Hal
tersebut merupakan indikator penting
untuk membangun perasaan karyawan
terhadap pekerjaan dan tingkat kepuasan
dengan pekerjaan konsekuen mereka

(Khan et al., 2019). Organisasi sudah
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mulai membayar lebih perhatian untuk

membuat karyawan puas dengan

pekerjaannya  dengan  menerapkan

praktik sumber daya yang berbeda
(Khan et al.,, 2019). Organisasi perlu
mengadopsi praktik SDM yang memadai
yang meningkatkan pekerjaan kepuasan
karyawan dan menanggung beberapa
keuntungan penting bagi organisasi
(Khan et al., 2019). Sebelumnya peneliti
telah menjelaskan tentang hubungan
positif antara praktik SDM dan pekerjaan
kepuasan (Pradhan & Jena, 2016).
Beberapa peneliti menganjurkan dampak
praktik SDM terhadap kinerja organisasi
melalui perilaku dan sikap karyawan
seperti pekerjaan kepuasan, motivasi dan
komitmen (Byremo, 2015; dan Guest,
1997). Praktik SDM mempengaruhi
perilaku karyawan berdasarkan teori
pertukaran sosial (Michael, 1964) dan
teori pensinyalan (Casper & Harris, 2008).
Praktik SDM memerlukan perhatian
secara khusus untuk menciptakan
kebijakan dan praktik yang efektif agar
dapat diterapkan dengan mudah dan
berfungsi secara efektif (Khan et al., 2019).
Maka

dirumuskan hipotesis sebagai

berikut :
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H,: Praktik SDM dan kepuasan kerja
memiliki hubungan yang positif.
Peran Kepuasan Kerja
Khan, Nawaz, & Hamed (2012)
berpendapat bahwa faktor lingkungan
merupakan  penentu  penting dari
kepuasan kerja. Pola pekerjaan dengan
membentuk sebuah tim atau divisi

memiliki dampak yang signifikan
terhadap tingkat kepuasan karyawan
karena dapat mempengaruhi kinerja
mereka (Khan et al., 2019). Penting untuk
faktor

menyadari dapat

yang
meningkatkan tingkat kepuasan kerja
(Khan et al., 2019). Selanjutnya, Brunetto
& Farr-wharton (2002) menyimpulkan
bahwa pengawasan manajer langsung
meningkatkan level kepuasan kerja pada
pegawai sektor publik. Menurut Khan et
al. (2012) produktivitas dan kinerja
bawahan dapat ditingkatkan dengan
tindakan manajerial dan pengawasan.
Pengakuan prestasi oleh supervisor
mengarah terhadap kepuasan kerja dan
berguna untuk memecahkan masalah
pada tingkat kinerja pekerjaan karyawan
(Khan et al., 2019). Dalam pengamatan
Okpara (2004) dapat diketahui bahwa
kepuasan pekerjaan di antara para

manajer dapat ditingkatkan dengan
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bantuan pengawasan. Hal yang berbeda

ditemukan bahwa hubungan sosial,

atasan hubungan memiliki pengaruh
yang kecil terhadap kepuasan Kkerja
dalam lingkungan tempat kerja (Brown &

MclIntosh, 2003). Kepuasan Kkerja

bukanlah hasil dari kepuasan dengan

supervisor  (Roelen et al., 2008).

Pengakuan dari pencapaian bawahan

oleh  supervisor  dilihat melalui

peningkatan tingkat kepuasan Kkerja

mereka dan berguna untuk

juga

memecahkan  masalah  sehari-hari.

Mengingat pembahasan diatas, maka

mengusulkan hipotesis sebagai berikut :

H3:Kepuasan kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

Ha: Kepuasan kerja memediasi hubungan
antara Praktik SDM dan kinerja
karyawan.

Hubungan Praktik SDM dan Dukungan
Organisasi yang Dirasakan

Banyak praktik sumber daya

manusia yang menguntungkan dengan

kondisi kerja sebagai komunikasi

penghargaan positif bagi karyawan

secara  substansial terkait dengan

dukungan organisasi yang dirasakan
(Shore & Shore 1995). Meta-analisis

dukungan organisasi yang dirasakan
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terbaru menyatakan bahwa terdapat
keterkaitan antara dukungan organisasi
yang dirasakan dan praktik sumber daya
manusia

meliputi  peluang

yang
pengembangan dan praktik organisasi
yang mendukung keluarga serta kondisi
pekerjaan termasuk pengayaan pekerjaan
kondisi, stres peran, dan penggunaan
manfaat (Kurtessis et al., 2017). Kurtessis
et al. (2017) menemukan bahwa praktik
sumber daya manusia dalam
memberikan peluang pengembangan
ditemukan paling kuat terkait. Karena
peluang  pelatihan  pengembangan
dipandang oleh sebagian besar karyawan
sebagai praktik yang sangat bebas di
pihak organisasi, penerapannya dapat
berkontribusi secara substansial terhadap
dukungan organisasi yang dirasakan
(Eisenberger et al., 1997; dan Wayne et al.,
1997). Peluang pengembangan menarik
dan mempertahankan karyawan tidak
hanya dengan meningkatkan dukungan
organisasi yang dirasakan tetapi juga
dengan memajukan tujuan professional
(Shanock et al., 2019). Maka dirumuskan
hipotesis sebagai berikut :

Hs: Dukungan organisasi yang dirasakan

mempengaruhi dengan praktik SDM.

Hubungan Dukungan Organisasi yang
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Dirasakan dengan Kinerja Karyawan
Teori dukungan

bahwa

organisasi
mengusulkan karyawan
membentuk kesan secara luas tentang
organisasi dalam perusahaan yang

menyediakan ~ sumber daya yang
memadai dan menghargai karyawannya
sebagai individu, termasuk kemungkinan
bahwa organisasi akan memberikan
penghargaan kinerja karyawan dan
membantu karyawannya selama masa-
masa sulit dalam masa perubahan dalam
organisasi (Eisenberger et al., 1986; dan
Rhoades & Eisenberger, 2002). Kesan
perkembangan positif dari dukungan
yang diterima karyawan dari organisasi
akan menghasilkan hasil positif bagi
karyawan serata organisasi salam
perusahaan (Cullen et al., 2014). Ketika
karyawan merasakan dukungan
organisasi yang kuat, kebutuhan sosio-
emosional mereka terpenuhi, maka
karyawan cenderung melakukan sikap
termasuk

2014).

kerja yang lebih positif,

kepuasan  (Cullen et a4l

Berdasarkan norma timbal balik oleh

Blau (1964), karyawan akan

juga
berusaha untuk membayar organisasi
untuk dukungan yang dirasakan dengan

peduli  terhadap  organisasi dan
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melaksanakan tugasnya dengan baik.
Namun menurut Cullen et al. (2014), jika
karyawan merasa tidak didukung oleh
organisasi, karyawan mungkin menahan
usaha untuk menghasilkan tingkat
kinerja yang lebih rendah dan laporan
sikap kerja yang lebih negatif. Meta-
analisis oleh Rhoades & Eisenberger
(2002) mengungkapkan hubungan positif
yang kuat antara dukungan organisasi
yang dirasakan dengan kepuasan kerja,
serta hubungan positif antara dukungan
organisasi yang dirasakan dan kinerja
pekerjaan. Untuk mereplikasi temuan ini
dan mengusulkan dalam model saat ini
bahwa karyawan yang merasakan tingkat
dukungan organisasi yang lebih tinggi,
akan melaporkan tingkat kepuasan kerja
yang lebih tinggi dan akan menunjukkan
tingkat kinerja yang lebih tinggi (Cullen
et al., 2014). Maka dirumuskan hipotesis
sebagai berikut :
He : Dukungan organisasi yang dirasakan

berpengaruh pada kinerja karyawan.
Peran Mediasi Dukungan Organisasi
yang Dirasakan

Dari perspektif dukungan organisasi
dalam

yang dirasakan, berinvestasi

praktik ~ sumber  daya  manusia

merupakan indikasi komitmen organisasi
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terhadap karyawannya dari sudut
pandang Society of Human Resources
Management , organisasi telah memilih
untuk berinvestasi ke dalam sumber daya
manusianya untuk mempertahankan
keunggulan kompetitif melalui orang-
orangnya ( Desa, Hasmi, & Asaari, 2020).
Dengan melihat secara lebih rinci
dampak dari serangkaian praktik SDM
yang komprehensif pada  kinerja
karyawan dan dukungan organisasi
sebagai mekanisme yang menyebabkan
hal ini terjadi, ini berkontribusi pada
kemampuan untuk menangani segala
kendala dalam  Human  Resources
Management ( Desa, Hasmi, & Asaari,
2020). Selanjutnya, kepuasan kerja dapat
memperkuat asosiasi ini, sehingga
tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi
akan memperkuat efek dukungan
organisasi yang dirasakan pada kinerja
pekerjaan karyawan, sehingga
mengurangi keinginan untuk berpindah
pekerjaan  (Albalawi et al, 2019).
Berdasarkan pernyataan diatas, bukti
teoritis dan empiris, diusulkan hipotesis
sebagai berikut :
H7: Dukungan organisasi yang dirasakan
memediasi hubungan antara praktik

SDM dengan kinerja karyawan.
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METODE PENELITIAN
data dilakukan

Pengumpulan
dengan cara menyebar kuesioner secara
online melalui google form. Penelitian ini
menggunakan skala Likert standar yang
tepat dimulai dari 1 = sangat tidak setuju
hingga 5 = sangat setuju.

Instrumen yang digunakan dalam
penelitian ini diadaptasi dari penelitian
sebelumnya (Chahar & Hatwal, 2018;
Phuong & Vinh, 2020; Albalawi et al.,
2019; & Iddagoda et al., 2021). Instrumen
terdiri dari empat bagian: praktik SDM,
kepuasan kerja, kinerja karyawan, dan
dukungan organisasi yang dirasakan.
praktik SDM
(Chahar &

Pengukuran
mengadopsi skala dari
Hatwal, 2018) meliputi 25 pernyataan.
Untuk mengukur kepuasan kerja, skala
diadopsi dari (Phuong & Vinh, 2020)
memiliki total 6 pernyataan. Variabel
dukungan organisasi yang dirasakan
dengan 6 pernyataan (Albalawi et al.,
2019). Kinerja karyawan menggunakan
skala yang diadopsi dari (Iddagoda et al.,
2021) terdiri dari 6 pernyataan.

Populasi pada penelitian ini adalah
karyawan yang bekerja di pabrik sepatu
dengan kriteria karyawan bagian staff

kantor pabrik sepatu yang sudah sebagai
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karyawan tetap, memiliki atasan dan
telah bekerja minimal 2 tahun. Penelitian
ini akan dilaksanakan pada bulan
Februari 2022 di daerah Tangerang.
Karyawan di pabrik sepatu dipilih
sebagai objek penelitian karena masih
banyak organisasi dalam perusahaan
manufaktur yang belum memaksimalkan
kontribusinya dalam setiap kegiatan atau
masalah yang dihadapi karyawannya.
Bentuk  penelitian ini  berupa
penelitian kuantitatif dengan Structural
Equation Model (SEM) untuk penggolahan
dan analisis data. Dalam melaksanakan
uji validitas dan reabilitas akan
menggunakan analisis faktor dengan
SPSS 26. Berdasarkan metode SEM, maka
jumlah responden dihasilkan adalah 5
kali total pernyataan dalam kuisioner
(Hair et al.,, 2014). Jumlah pernyataan
kuesioner dalam penelitian ini sebanyak
43 pernyataan, sehingga jumlah sampel
minimal yang diambil dalam penelitian
ini (43x5) 215 responden. Uji validitas
dilakukan
pengukuran Kaiser- Meyer-Olkin (KMO)
dan Measure of Sampling Adequacy (MSA).

Nilai KMO dan MSA lebih dari 0,5 yang

dengan  melihat  nilai

artinya analisis faktornya sudah sesuai.

Uiji reliabilitas mengunakan pengukuran
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Cronbach’s Alpha. Semakin nilai Cronbach’s
Alpha nya mendekati 1 maka semakin
baik (Hair et al., 2014).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini memilih karyawan
karyawan bagian staff kantor pabrik
sepatu yang sudah sebagai karyawan
tetap, memiliki atasan dan telah bekerja
minimal 2 tahun di daerah Tangerang
sebagai subjek penelitian. Berdasarkan
penyebaran kuesioner yang dilakukan
secara online, terkumpul sebanyak 215
responden yang memenubhi kriteria yang
telah ditetapkan.

Penelitian ini melakukan uji validitas
konstruk

dan reliabilitas

yang
dikemukakan oleh (Hair et al., 2014) yang
menyatakan bahwa pengukuran validitas
konstruk pada sebuah  penelitian
dinyatakan valid dan dapat diterima jika
indikator pada tiap variabel memiliki
nilai loading factor lebih dari 0,50.
Berdasarkan  hal tersebut, dapat
dinyatakan bahwa pengukuran validitas
konstruk dalam penelitian ini dapat
diterima dan dinyatakan valid karena
seluruh variabel nilai

memiliki nilai lebih dari 0,50. Seluruh

loading  factor

variabel dalam penelitian ini memiliki

nilai CR yang lebih dari 0,60 dan memiliki
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nilai variance diatas 0,50. Praktik SDM
(CR=0,988;, VE=0,773) Kepuasan kerja
(CR=0,950; VE=0,664), Dukungan
organisasi yang dirasakan (CR=0,945;
VE=0,660), Kinerja karyawan (CR=0,929;
VE=0,690).
Analisis wuji struktural dilakukan
untuk dapat mengetahui nilai R? pada
tiap persamaan. Nilai R? berfungsi untuk
menunjukan

seberapa jauh variabel

independen mampu menjelaskan
variabel dependennya. Berdasarkan hasil
analisa SEM maka diperoleh hasil analisi
yaitu pertama, variabel kinerja karyawan
dipengaruhi oleh variabel Kepuasan

Kerja, dukungan organisasi

yang
dirasakan, dan Praktik SDM nilai R2 0,91.
Dengan demikian, dapat diartikan bahwa
91% dari variabel Kinerja Karyawan
dapat dijelaskan oleh variabel kepuasan
kerja,

dukungan  organisasi

yang
dirasakan, dan praktik SDM, sedangakan
sisanya sebanyak 9%  dipengaruhi
variabel lain yang tidak terdapat dalam
penelitian ini. Analisis kedua yaitu,

variabel dukungan organisasi

yang
dirasakan dipengaruhin oleh variabel
Praktik SDM dengan nilai R? sebesar 0,80.
Hal tersebut dapat diartikan bahwa 80%

dari variabel dukungan organisasi yang
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dirasakan dapat dijelaskan oleh variabel
Praktik SDM, Sedangkan sisanya 20%
dapat dijelaskan oleh variabel lain.
Analisis yang ketiga, variabel Kepuasan
Kerja dipengaruhi oleh oleh variabel
Praktik SDM dengan nilai R? adalah 0,93.
Maka, dapat diartikan bahwa 93% dari
variabel Kepuasan Kerja dapat dijelaskan
oleh variabel Praktik SDM, sisanya
sebanyak 7% dipengaruhi oleh variabel
lain yang tidak disebutkan dalam
penelitian ini.

Kemudian, penelitian ini

juga

melakukan analisis uji kesesuaian model

sebagian  besar  pengujian

yang
menunjukkan kecocokan yang baik
diantaranya Chi square, RMSEA, ECVI,
AIC, CAIC, Fit Index, dan Goodness of Fit.
Hasil analisa menunjukkan bahwa
terdapat kecocokan model (goodness of fit)
yang dibangun dalam penelitian ini,
walaupun terdapat beberapa item yang
tingkat kecocokannya

pada tingkat

marginal fit.
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Gambar 1. Standart solutions

Berdasarkan Path Diagram T-Value
sebagaimana gambar 2 diatas, maka

dapat disimpulkan pengujian model

penelitian sebagai berikut :

Tabel 1. Uji hipotesis model penelitian

Nilai
. . Pernyataan
Hipotesis . . standart ~ Keterangan
Hipotesis .
solutions
Praktik SDM
berpengaruh Data tidak
H1 positif pada 0,01 mendukung
kinerja hipotesis
karyawan.
Praktik SDM
dan
kepuasan Data
H2 kerja 0,97 mendukung
memiliki hipotesis
hubungan
yang positif.
Kepuasan
kerja
Tiki
H3 & . 0,47 mendukung
yang positif . .
hipotesis
dengan
kinerja
karyawan.
Ke}?uasan Data
kerja
H4 o 0,4559 mendukung
memediasi . .
hipotesis
hubungan
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antara
praktik SDM
dan kinerja
karyawan.
Praktik SDM
berhubungan

itif
Posttt Data

dengan 0,89 mendukung

H5
dukungan . .
o hipotesis

organisasi

yang
dirasakan.
Dukungan
organisasi
yang
dirasakan
He berhubungan 0,51
positif

Data
mendukung
hipotesis

dengan
kinerja
karyawan.
Dukungan
organisasi
yang
dirasakan
Data
mendukung

memediasi
H7 hubungan
antara
praktik SDM
dengan
kinerja

0,4539
hipotesis

karyawan.

Berdasarkan table diatas, diketahui
bahwa terdapat 1 hipotesa yang memiliki
nilai standart solutions dibawah 0,05
sehingga dapat dikatakan bahwa data
tidak mendukung hipotesa. Untuk
hipotesa yang tidak mendukung yaitu H1
dimana praktik SDM tidak berpengaruh
positif pada kinerja karyawan. Dan
sisanya sebanyak 6 hipotesa mendukung

karena memiliki nilai standart solutions

diatas 0,05 dan dengan demikian data
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dalam  penelitian ini mendukung
hipotesis yang dibuat.
SIMPULAN

Telah dilakukan pembuktian bahwa
dukungan organisasi yang dirasakan
mempengaruhi praktik SDM dan kinerja
karyawan. Tetapi, praktik SDM terbukti
tidak berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan. Selanjutnya, praktik SDM
memiliki peranan dalam meningkatkan
kepuasan kerja dan tingkat dukungan
organisasi terhadap karyawan.
Dukungan organisasi berkaitan dengan
manfaat yang diberikan perusahaan dan
cara karyawan menggunakannya, karena
sesuatu yang menimbulkan adanya

dukungan organisasi memiliki beberapa

faktor seperti beberapa benefit yang

diberikan oleh perusahaan seperti
penghargaan.
Penelitian ini membutuhkan

penelitian lebih lanjut karena terdapat
keterbatasan dalam penelitian yaitu,

sampel hanya dimabil dari staff

karyawan yang memiliki atasan saja.
Saran untuk penelitian selanjutnya agar
menjangkau setiap karyawan dalam

perusahaan agar mendapat sudut

pandang atau hasil penelitian secara luas

dalam perusahaan. Selain itu perlu
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menambahkan variabel

yang

berhubungan dengan kepuasan kerja dan

melakukannya di organisasi yang
berbeda.
Kesimpulan penelitian ini

memberikan implikasi manajerial bagi
perusahaan, yaitu dalam meningkatkan
kepuasan kerja karyawan, pemimpin
perlu menciptakan suasana lingkungan
kerja yang baik, meliputi lingkungan
kerja fisik maupun non-fisik dalam
bekerja, sehingga karyawan merasakan
adanya kepuasan, diantaranya adalah
tindakan sederhana pimpinan dalam
memberikan

bentuk penghargaan

kepada karyawan, dapat berupa
penghargaan, pujian, atau menghargai
setiap kontribusi karyawan dalam
perusahaan. Dalam perusahaan perlu
adanya promosi Kkarir serta kenaikan
jabatan yang baik untuk menunjang
kepuasan kerja karyawan. Untuk variabel
praktik SDM  disarankan  untuk
memberikan penghargaan sesuai dengan
hasil pekerjaan karyawan disertai dengan
dukungan dari lingkungan kerja sekitar,
seperti rekan kerja atau atasan. Selain itu
karyawan perlu memiliki pemahaman
nilai yang sama dengan organisasi. Untuk

variabel dukungan organisasi

yang
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dirasakan  pada dalam

organisasi

perusahaan dapat memberikan

perubahan pada perusahaan untuk
meningkatkan kinerja karyawan dari
yang sebelumnya, dimana kinerja
pekerjaan karyawan adalah faktor kunci
yang menjadi tujuan organisasi untuk
meningkatkan serta mencapai tujuan
mereka, sehingga dapat meningkatkan
kepuasan kerja dengan

juga

pengembangan praktik SDM

yang
diterapakan oleh perusahaan seperti
rekrutmen dan seleksi, penilaian kinerja,
pelatihan dan pengembangan serta
kompensasi yang dilaksanakan di
organisasi yang telah berkaitan dengan
hampir seluruh fungsi manajerial dan
implementasi. Maka dari itu, pentingnya
implementasi dukungan organisasi pada
sebuah organisasi dalam perusahaan.
Selanjutnya variabel kinerja karyawan
disarankan untuk meningkatkan
kepuasan kerja dalam lingkungan kerja,
hal ini dapat berdampak baik bagi
kelangsungan kinerja karyawan dalam
perusahaan, selain itu perlu adanya
penghargaan seperti bonus, program
gathering, serta beban kerja yang merata,
yang diiringi dengan penerapan atau

dukungan praktik SDM.
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